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د. خالد سليمان احمد مومنيمستوى ُسلوك املواطنة التنظيمية لدى أعضاء هيئة التدريس في جامعة امللك فيصل
ملخص: 
املواطنة  �ُسلوك  م�ستوى  اإىل  التعرف  اإىل  الدِّرا�سة  هدفت 
في�سل  امللك  جامعة  يف  التدري�س  هيئة  اأع�ساء  لدى  التنظيمية 
باململكة العربية ال�سعودية، وا�ستخدمت الدرا�سة املنهج الو�سفي 
الدرا�سة على عينة مكونة من )205(  ا�ستبانة  من خالل توزيع 
الع�سوائية  الطبقية  بالطريقة  اختيارهم  مّت  تدري�س  هيئة  ع�سو 
اأّن  الدرا�سة  نتائج  واأظهرت  2015م(.   /2014( الدرا�سي  للعام 
م�ستوى �ُسلوك املواطنة التنظيمية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س يف 
عدم  اإىل  الدرا�سة  تو�سلت  كما  "متو�سطًا"،  في�سل  امللك  جامعة 
وجود فروق ذات دللة اإح�سائية ل�ستجابات عينة الدِّرا�سة على 
ب�سبب اختالف فئات اجلن�س  التنظيمية  �ُسلوك املواطنة  م�ستوى 
يف جميع املجالت ما عدا جمال الإيثار وجاءت الفروق ل�سالح 
اإح�سائية  دللة  ذات  فروق  وجود  النتائج  اأظهرت  كما  الذكور، 
ل�ستجابات عينة الدِّرا�سة على م�ستوى �ُسلوك املواطنة التنظيمية 
ب�سبب اختالف فئات �سنوات اخلربة يف جميع املجالت، وجاءت 
�سوء  ويف  فاأكرث.  �سنوات   )10( خربتهم  ممن  ل�سالح  الفروق 
نتائج الدرا�سة، اأو�سى الباحث: تعزيز �سلوك املواطنة التنظيمية 
من خالل عقد ور�س عمل ودورات تدريبية ذات عالقة للعاملني 
يف املجالني الأكاديي والإداري يف اجلامعات ال�سعودية. 
جامعة  التنظيمية،  املواطنة  �سلوك،  املفتاحية:  الكلمات 
امللك في�سل. 
Level of Organizational Citizenship Behavior 
Among the Faculty in King Faisal University 
Abstract: 
This study aimed to identify the level of 
organizational citizenship behavior among faculty 
members at King Faisal University in Saudi Arabia. 
The study used descriptive approach, and to achieve 
the study aim the research used a questionnaire 
to collect data from a stratified random sample of 
(205) faculty members selected from King Faisal 
University for the academic year (2014/ 2015). 
The results showed that organizational citizenship 
behavior level of faculty members at King Faisal 
University were moderate, also the study found that 
there were no statistically significant differences 
in the responses of the study sample at the level 
of organizational citizenship behavior due to the 
difference sex category in all domains except the 
altruism domain came to males favor. The results 
also showed that the statistically significant 
differences of the responses of the study sample at 
the level of organizational citizenship behavior due 
to the different categories of years of experience 
in all domains, and the differences were beside 
experience more than (10) years. In light of 
study findings, the researcher recommended the 
following: encourage organizational citizenship 
behavior through workshops and training courses 
related and that of workers in the academic and 
administrative areas in Saudi universities. 
Key words: Behavior, organizational 
citizenship, King Faisal University. 
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مقدمة: 
فاعاًل  ودوراً  كبرية  اأهمية  التنظيمية  املواطنة  ل�سلوك  اإن 
يف جناح موؤ�س�سات التعليم العايل والإرتقاء بها، وا�ستمرارها يف 
حتقيق اأهدافها؛ اإذ يزيد م�ستوى الر�سا عن العمل، ويعزز م�ستوى 
يف  ي�سهم  وبالتايل  ملوؤ�س�ساتهم،  بالإنتماء  العاملني  �سعور 
حت�سني الأداء للجامعات، عن طريق اإدارة العالقات التبادلية بني 
املخرجات  حجم  يف  ي�ساهم  مما  املختلفة،  والإدارات  العاملني 
الكلية املنجزة. 
النتائج  يف  التنظيمية  املواطنة  �سلوكيات  اأهمية  وتنبع 
والآثار الإيجابية التي يكن اأن حتققها اجلامعة، اإذ يهتم �سلوك 
العالقات  وتوطيد  العاملني  مهارات  بتنمية  التنظيمية  املواطنة 
بينهم، ويوفر املرونة يف العمل، والقدرة على الإبداع والبتكار 
من خالل تنمية وتعزيز الأفكار واملقرتحات املقدمة، واللتزام 
التي يعمل  وحل امل�سكالت، وال�سعور بامل�سوؤولية جتاه املنظمة 
بها، مما ينعك�س اإيجابيًا على الأداء املتميز، ويزيد من فاعليته 
وكفاءته. 
عن  اأبداً  تنف�سل  ل  املختلفة،  تعريفاتها  بكل  فالإدارة 
ال�ُسلوك الإن�ساين مهما تطورت يف اأ�ساليبها وتقنياتها، وهياكلها 
التنظيمية، واإجراءاتها ولوائحها؛ ل�سبٍب ب�سيٍط جداً هو اأن اأهداف 
الإدارة ل تتحقق بدون الإن�سان، العن�رص الب�رصي الذي ي�ستطيع 
كما  ملمو�س،  جناح  اإىل  الأهداف  يرتجم  اأن  ورغباته  بقدراته 
ي�ستطيع اأي�سًا بقدراته ورغباته اأن يكون �سببًا يف الف�سل. ونظراً 
لأهمية العن�رص الب�رصي؛ فاإن اإحدى املهام الرئي�سة لالإدارة هي 
وت�سكيل  وتنميته،  الكفء  الإن�ساين  العن�رص  تكوين  على  قدرتها 
وتعديل �ُسلوكه، واإدارة ذلك ال�ُسلوك للح�سول على اأف�سل النتائج، 
من خالل ال�ستثمار الأمثل لطاقات الإن�سان وقدراته، وتنظيمها 
املطلوب  املتنامية  الأهداف  مع  يتنا�سب  ب�سكل  وتوجيهها، 
حتقيقها يف التنظيم )الزهراين، 2008(. 
يقوم  تطوعي  �سلوك  التنظيمية،  املواطنة  �سلوك  ويعد 
ب�سكل  مرتبطًا  ال�سلوك  هذا  يكون  اأن  دون  اختياريًا  املوظف  به 
مبا�رص بحوافز املنظمة ومكافاآتها. واملوظف قد يبادل اإح�سا�سه 
التنظيمية،  املواطنة  �سلوك  باإظهار  معه  املنظمة  تعامل  بعدالة 
له  الر�سمي  الدور  اإظهار �سلوك ل ي�سّنف �سمن  وذلك من خالل 
كم�ساعدة املوظفني واملراجعني ملنظمته، وجتنب اإثارة امل�ساكل 
اأو �سكوى، واحلر�س على  اإ�سافية دون تذمر  اأعمال  واأداء  فيها، 
 .)Polat,2009( فاعلية املنظمة وتطورها
ويوؤكد معمري ومن�سور )2014( اأن فهم واإدراك الق�سايا 
التي جتعل املوظفني م�ستعدين للم�سي يف اجلهود التي تزيد عما 
هو مطلوب منهم ر�سميًا يعد بعداً جديداً يف اإدارة املنظمات، كون 
ذلك ي�ساعد يف ت�سهيل وت�سيري وظائف املنظمة. 
ويكن تربير الهتمام املتزايد ب�سلوك املواطنة التنظيمية 
بالأبعاد  وعالقته  املفهوم  هذا  طبيعة  اإىل  النظر  خالل  من 
واملخرجات التنظيمية. ف�سلوك املواطنة التنظيمية يرتبط بالكثري 
من املفاهيم الإدارية املهمة يف املنظمة كالجتاهات والقيادة 
طبيعة  ناحية  من  اأما   .)Lin, Hung and Chiu,2008( والتغيري 
�سلوك املواطنة التنظيمية فهذا ال�سلوك غري مكلف للمنظمة، فهو 
اختياري وتطوعي للموظف ول يرتبط ب�سكل ر�سمي باأية مكافاآت 
اأو حوافز )حمارمة، 2008(. 
اأهداف  حتقيق  مهمة  اجلامعية  الإدارة  عاتق  على  ويقع 
اجلامعة بكفاءة وفعالية، وذلك من خالل التوظيف الفّعال جلهود 
اأع�ساء هيئة التدري�س. وُيعد اأع�ساء هيئة التدري�س اأبرز الأع�ساء 
اإذ يتمثل  اأهدافها؛  اإدارة اجلامعة يف حتقيق  الذين تعتمد عليهم 
الهدف الرئي�س للجامعة يف تربية الن�سء، واإك�سابهم جمموعة من 
اأع�ساء  ُمهمة  وهي  املحددة،  واملهارات  واملعارف  الأخالقيات 
هيئة التدري�س بالدرجة الأوىل. واأع�ساء هيئة التدري�س معنيني 
بعمليات الإ�سالح اجلامعي كافة، وجناح هذه العملية اأو ف�سلها 
يعتمد عليه )مرعي، 2002(. 
ويعترب �ُسلوك املواطنة التنظيمية من املفاهيم املعا�رصة 
التي تعزز الهتمام بها خالل العقدين الأخريين وا�ستمر بخطوات 
ثابتة، ملا لهذا املفهوم من اأثر بارز على م�ستوى اأداء العاملني. 
مناف�سة  ظروف  يف  تعمل  املعا�رصة  املنظمات  اأن  اإىل  وبالنظر 
عالية التعقيد فاإن جناحها يف هذا امليدان التناف�سي يعتمد على 
الأهداف  تتجاوز  اأداء  م�ستويات  لتحقيق  فيها  العاملني  حما�س 
ال�ُسلوك  التنظيمي:  املواطنة  �ُسلوك  وتعني  املحددة.  والغايات 
الر�سمي،  العمل  متطلبات  �سمن  يقع  ل  الذي  التقديري  الفردي 
التنظيمي  الأداء  فعالية  لتطوير  هاًما  يعترب  الوقت  وبنف�س 
)الب�ساب�سة واحلراح�سة، 2011(. 
ويعد �ُسلوك املواطنة التنظيمية يف غاية الأهمية للمنظمات 
اأ�سكالها؛ وبخا�سة موؤ�س�سات التعليم العايل؛ اإذ ي�سهم يف  بكافة 
التحفيز للجوانب الجتماعية، ويوفر املرونة يف العمل، وي�ساعد 
العمل،  الكفاءة يف  وزيادة  الزمالء،  بني  الإنتاجية  على حت�سني 
وتنميته  ال�سلوك  بهذا  الهتمام  اجلامعات  من  يتطلب  المر  هذا 
تتعلق  التحديات  من  جملة  ملواجهة  ملمو�سًا  واقعًا  وجعله 
التنظيمية.  الفعالية  وحت�سني  الوظيفي  الأداء  تطوير  ب�رصورة 
بناًء على ما �سبق �سعت الدِّرا�سة اإىل بيان م�ستوى �ُسلوك املواطنة 
في�سل  امللك  جامعة  يف  التدري�س  هيئة  اأع�ساء  لدى  التنظيمية 
باململكة العربية ال�سعودية. 
مشكلة الدِّراسة وأسئلتها
من املفاهيم الإدارية التي اأنتجها الفكر الإداري املعا�رص، 
الأداء  حت�سن  اإىل  يهدف  الذي  التنظيمية  املواطنة  �ُسلوك  مفهوم 
الكلي للمنظمة، عن طريق اإدارة العالقات التبادلية بني العاملني 
يف الأق�سام والإدارات املختلفة. ونتيجة لالآثار الإيجابية ل�ُسلوك 
اخلدمات  بجودة  املطالبة  تزايد  ظل  ويف  التنظيمية،  املواطنة 
الإدارية والتعليمية يف موؤ�س�سات التعليم العايل؛ تربز احلاجة اإىل 
الك�سف عن م�ستوى هذا ال�ُسلوك التطوعي يف اجلامعات، ومن ثم 
العمل على تنميته وتطويره. 
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د. خالد سليمان احمد مومنيمستوى ُسلوك املواطنة التنظيمية لدى أعضاء هيئة التدريس في جامعة امللك فيصل
ويرى روبنز وجج )Robbins & Judge, 2007( اأن املنظمات 
اأكرث من املهام املناطة بهم،  الناجحة تتطلب موظفني يعملون 
واأن يقدموا اأداء اأعلى من املتوقع، وخا�سة املنظمات املعا�رصة 
العمل  بيئة متغرية، وتعتمد يف عملها على فرق  التي تعمل يف 
التي ت�ستدعي التعاون والتطوع خلدمة اأع�ساء الفريق. 
العملية  مدخالت  اأهم  من  التدري�س  هيئة  ع�سو  وُيعد 
تعقد  ومع  الوظيفية،  الأدوار  من  بالعديد  يقوم  حيث  التعليمية، 
البتكارات  وتالحق  التدري�س،  هيئة  لأع�ساء  الوظيفية  املهام 
تلك  الت�سال.  و�سائل  تطور  و�رصعة  ال�رصيعة،  والإبداعات 
الهتمام  اإىل  اجلامعات  من  املا�سة  احلاجة  ا�ستدعت  التحديات 
وخمرجاته  هامًا،  ب�رصيًا  مورداً  لكونه  التدري�س  هيئة  بع�سو 
الجتاهية وال�ُسلوكية الطوعية التي تذهب اأبعد من الدور املطلوب 
الإعمال،  بيئة  املوجودات يف  واأندر  اأثمن  اأ�سبح يثل  اإذ  اأداوؤه، 
وللحفاظ على ا�ستمرارية التعليم ومنوه يتطلب الدعم امل�ستمر من 
اجلامعة وتبنيها املناخ التنظيمي الإيجابي الذي تنعك�س نتائجه 
اإيجابيًا على خمرجات العاملني و�ُسلوكياتهم الطوعية، مما يوؤثر 
على فاعلية الأداء الإداري والأكاديي لع�سو هيئة التدري�س. وقد 
جاءت هذه الدِّرا�سة ل�سد الفجوة والنق�س يف الدرا�سات املتعلقة 
التدري�س  هيئة  اأع�ساء  لدى  التنظيمية  املواطنة  �ُسلوك  مب�ستوى 
الأ�سئلة  عن  الإجابة  الدِّرا�سة  وحاولت  في�سل،  امللك  يف جامعة 
الآتية: 
ما م�ستوى �ُسلوك املواطنة التنظيمية لدى اأع�ساء هيئة  ●
التدري�س يف جامعة امللك في�سل؟ 
م�ستوى  ● عند  اإح�سائية  دللة  ذات  فروق  توجد  هل 
يف  التدري�س  هيئة  اأع�ساء  ت�سورات  يف   )α =0.05( الدللة 
التنظيمية  املواطنة  �ُسلوك  م�ستوى  نحو  في�سل  امللك  جامعة 
تعزى ملتغريات )اجلن�س، و�سنوات اخلربة، والرتبة العلمية(؟ 
أهداف الدِّراسة 
هدفت هذه الدِّرا�سة اإىل التعرف اإىل م�ستوى �ُسلوك املواطنة 
في�سل  امللك  جامعة  يف  التدري�س  هيئة  اأع�ساء  لدى  التنظيمية 
باململكة العربية ال�سعودية. لذا فاإن الدرا�صة تهدف للك�صف عن: 
قيا�س م�ستوى ممار�سة �سلوك املواطنة التنظيمية لدى  ♦
اأع�ساء هيئة التدري�س يف جامعة امللك في�سل. 
التنظيمية  ♦ املواطنة  �سلوك  م�ستوى  تنوع  مدى  قيا�س 
باختالف م�ستويات )اجلن�س، و�سنوات اخلربة، والرتبة العلمية(. 
ممار�سة  ♦ لتعزيز  ومقرتحات  تو�سيات  اإىل  الو�سول 
�سلوك املواطنة التنظيمية وتطويرها، لدى اأع�ساء هيئة التدري�س 
يف اجلامعة. 
أهمية الدِّراسة
تكمن اأهمية الدِّرا�صة يف النقاط الآتية: 
Ú  املواطنة �سلوك  اأهمية  من  الدِّرا�سة  هذه  اأهمية  تنبع 
وجناح  التنظيمي  الأداء  فاعلية  على  الكبري  واأثره  التنظيمية 
اجلامعة وحت�سني قدرتها يف التكيف مع املتغريات البيئية. 
Ú  اأهمية العن�رص الب�رصي يف العمل التنظيمي، وبخا�سة
اخلدمات  تقدمي  على  اأ�سا�سًا  يقوم  الذي  اجلامعي  العمل  يف 
الرتبوية والتعليمية للطلبة. 
Ú  ن�رص الوعي باأهمية �سلوك املواطنة التنظيمية للعاملني
يف اجلامعات. 
Ú  م�ساعدة �سانعي القرار يف و�سع خطط من اأجل تطوير
وتنمية م�ستوى �ُسلوك املواطنة التنظيمية. 
التعريفات اإلصطالحية واإلجرائية
من  الباحث  يرى  امل�صطلحات  من  عدد  ا�صتخدام  مت 
ال�رشوري تعريفها: 
�ُصلوك املواطنة التنظيمية: �ُسلوك اختياري تطوعي ل  ◄
يرتبط مبا�رصة بنظام احلوافز اأو املكافاآت يف املنظمة، ويقوم به 
اأجل الرتقاء بكفاءة املنظمة وفعاليتها )اأبو تايه،  املوظف من 
 .)149  :2012
�ُسلوك املواطنة التنظيمية اإجرائيًا: ت�رصفات اأع�ساء هيئة 
اختيارية  ب�سورة  اجلامعية  العمل  بيئة  يف  تتم  التي  التدري�س 
وطوعية وتهدف اإىل حتقيق اأهداف اجلامعة، ويتمثل هذا ال�ُسلوك 
الريا�سية،  والروح  احلي،  وال�سمري  والكيا�سة،  )الإيثار،  يف 
وال�ُسلوك احل�ساري(، ومت قيا�سه من خالل ال�ستبانة التي اأُعدت 
لهذا الغر�س. 
للعمل  ◄ املتفرغ  ال�سخ�س  التدري�س:  هيئة  ع�صو 
درجة  ويحمل  في�سل،  امللك  جامعة  يف  الإداري  اأو  الأكاديي 
الدكتوراة يف اأحد حقول املعرفة، وي�سغل اإحدى الرتب الأكاديية 
الثالث: اأ�ستاذ، اأ�ستاذ م�سارك، اأ�ستاذ م�ساعد. 
يف  ◄ تعليمية  اجتماعية  موؤ�س�سة  في�صل:  امللك  جامعة 
وكليات  معاهد  جمموعة  من  تتكون  ال�سعودية  العربية  اململكة 
وخدمة  العلمي،  والبحث  )التدري�س،  متعددة:  وظائف  متار�س 
املجتمع(. 
حدود الدِّراسة وحمدداتها
Ú  احلدود املو�سوعية: م�ستوى �ُسلوك املواطنة التنظيمية
لدى اأع�ساء هيئة التدري�س يف جامعة امللك في�سل. 
Ú  هيئة اأع�ساء  على  الدِّرا�سة  اقت�رصت  الب�رصية:  احلدود 
ال�سعودية  العربية  باململكة  في�سل  امللك  جامعة  يف  التدري�س 
2015م(.  للعام الدرا�سي )2014/ 
Ú  احلدود املكانية: مت التطبيق امليداين على جامعة امللك
في�سل. 
Ú  العام خالل  الدِّرا�سة  هذه  تطبيق  مت  الزمانية:  احلدود 
الدرا�سي )2014/ 2015م(. 
خلفية الدراسة
يت�رصف  مل  اإذا  وتزدهر  ت�ستمر  اأن  للمنظمات  يكن  ل 
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اأنواع  النخراط يف كافة  منت�سبوها مبواطنة �ساحلة من خالل 
التنظيمية  املواطنة  لأهمية  ونظراً  الإيجابي،  التنظيمي  ال�ُسلوك 
هذا  طبيعة  على  ال�سوء  ت�سليط  من  بّد  فال  وامل�سئولة  الرفيعة 
القدم  منذ  والباحثني  العلماء  اهتمام  حمل  هو  الذي  ال�ُسلوك 
�ُسلوك  ملفهوم  الفكري  الإطار  اعادة  يكن  اذ  كذلك،  و�سيبقى 
عام   ،)Chester Barnard( امل�سهور  الإدارة  عامل  اإىل  املواطنة 
1938م حول مبداأ اإقناع العاملني يف فكرة الرغبة يف التعاون 
التنظيمي، وكذلك اإىل افكار )Katz( عام 1964م والذي ميز بني 
والذي  العفوي  الإبداعي  وال�ُسلوك  العمل  يف  الر�سمي  الفرد  دور 
يعترب اأ�سا�سًا لفاعلية املنظمة )الب�ساب�سة واحلراح�سة، 2011(. 
�سمن  حيوي  مو�سوع  التنظيمية  املواطنة  مو�سوع  اإن 
عربت  التي  والجتماعية  الأخالقية  والأجندة  الإن�سان،  م�سرية 
متثل  املواطنة  اأن  حيث  وموؤ�س�سيًا،  اجتماعيًا  امل�سرية  تلك  عن 
اإ�سالحًا للنوعيات، وهي طريق للحياة، وملا كانت مهمة الإدارة 
العامة هي خدمة املواطن، واحلاجة تتزايد نحو اخلدمة العامة، 
فال بد من اإدامة العالقات العامة بني الإدارة واملجتمع، واإيجاد 
الفهم اجليد لالرتقاء مب�ستوى املنافع، من خالل مفهوم املواطنة، 
املهمة، وكمفهوم  والوظائف  يربط بني اخلدمة  �سمويل  كمفهوم 
ال�سيا�سية،  الدولة  يف  واللتزامات  احلقوق  على  يدل  �رصعي 
اأخالقية واجتماعية كبرية تتمثل بالإخال�س  ويت�سمن عنا�رص 
وال�سمات الدافعة للتعامل مع البيئة واملجتمع، وحتقيق الفائدة 
بحق  عنه  تبحث  ما  وهذا  ثقة،  بكل  الكبرية  امل�سكالت  حل  يف 
الإدارة العامة اجلديدة )الفهداوي، 2005(. 
التنظيمية  املواطنة  مبو�سوع  الهتمام  بدايات  وتعود 
والتنظيم،  الإدارة  يف  الإن�سانية  العالقات  مدر�سة  توجهات  اإىل 
يف  النف�س  وعلم  الجتماع  علم  ملنطلقات  ا�ستيعابها  خالل  من 
املعنوية،  الروح  على  وتاأكيداتها  التنظيمية،  الظاهرة  حتليل 
والتنظيم  اجلماعة،  وفاعلية  وامل�ساركة،  املادية،  غري  واحلوافز 
املناخ  وخلق  اخلارجية،  البيئة  مع  وال�ستجابة  الر�سمي،  غري 
التنظيمي للبيئة التنظيمية الداخلية )نوح، 2013(. 
وعرف اأبو تايه )2012: 149( �ُسلوك املواطنة التنظيمية 
باأنه: " �ُسلوك اختياري تطوعي ل يرتبط مبا�رصة بنظام احلوافز 
الرتقاء  اأجل  من  املوظف  به  ويقوم  املنظمة،  يف  املكافاآت  اأو 
بكفاءة املنظمة وفعاليتها". 
 Podaskoff,( وماكينزي  وهريين  بودا�سكوف  وعرفه 
Ahearne and mackenzie, 1997; p264( �ُسلوك طوعي يقوم به 
الفرد يتعدى حدود دوره الر�سمي ومتطلبات وظيفته ول ت�سمله 
لوائح املنظمة اخلا�سة مبكافاآت وترقيات العاملني. 
ويعرف الباحث �ُسلوك املواطنة التنظيمية باأنه ت�رصفات 
اأع�ساء هيئة التدري�س التي تتم يف بيئة العمل اجلامعية ب�سورة 
اأهداف اجلامعة، ويتمثل  اختيارية وطوعية، وتهدف اإىل حتقيق 
والروح  احلي،  وال�سمري  والكيا�سة،  )الإيثار،  يف  ال�ُسلوك  هذا 
الريا�سية، وال�ُسلوك احل�ساري(. 
أهمية ُسلوك املواطنة التنظيمية
تتبلور اهمية �ُسلوك املواطنة التنظيمية بالنتائج اليجابية 
للمنظمة من العالقات الداخلية اإىل الناجت الكلي والأهداف الكلية، 
وحدة  على  وحتافظ  الأفراد  بني  التبادلية  العالقات  تنظم  فهي 
املنظمة، ومتا�سكها، وت�ساهم يف تطوير الأداء وحت�سينه، وتعزيز 
كفاءة املنظمة، وهذا يزيد من حجم املخرجات وحتقيق النجاح 
الدور  عن  واخلروج  مرونة،  من  املواطنة  ل�ُسلوك  ملا  والتميز 
)الرقاد  العمل  وحب  والإنتماء  الإبداع  على  يحفز  مما  الروتيني 
وابو دية، 2012: 745(. 
املواطنة  �ُصلوك  اأهمية  تتجلى  تقدم  ما  على  وبناًء 
التنظيمية يف املنافع امل�صتح�صلة منها، والتي مُيكن تو�صيحها 
بالنقاط التية: 
Ú  اإ�سافة فهو  املنظمات،  عن  املادي  العبء  تخفيف 
حقيقية ملواردها بحيث ي�سمح بتوجيه ما كان مقرراً اإن تتحمله 
خدماتها  يف  للتو�سع  املوظفني  لبع�س  توظيف  من  املنظمات 
والتميز يف الأداء. 
Ú  اختيار الديقراطية من حيث  الفر�سة ملمار�سة  يتيح 
نوع الأداء والوقت الذي يرغب امل�ساركة فيه. 
Ú  ينعك�س مما  واجلماعات  الأفراد  بني  العالقات  يوطد 
ايجابا على الأداء املتميز، ويزيد من فاعلية املوظف يف العمل 
وكفاءته. 
وعلى م�ستوى املنظمة وجد اأن �ُسلوك املواطنة التنظيمية 
ح�سن  خالل  من  التنظيمية  والفعالية  الكفاءة  حت�سني  يف  ي�سهم 
التطورات  مع  للعاملني  ال�رصيع  والتكيف  املوارد،  ا�ستخدام 
الت�سغيلية،  وامل�رصوفات  اخلدمات  تكاليف  وخف�س  اخلارجية، 
وتقليل احلاجة اإىل تخ�سي�س املوارد على الن�ساطات الأ�سا�سية. 
املواطنة  �ُسلوك  اأن  الدرا�سات  ك�سفت  الفردي  امل�ستوى  وعلى 
التنظيمية يوؤدي اإىل حت�سني اأداء واإنتاجية الفرد وتطويره ذاتيًا. 
اأما على م�ستوى جماعات العمل؛ فاإن �ُسلوك املواطنة التنظيمية 
بني  الن�ساطات  وتن�سيق  والعاملني،  املديرين  اإنتاجية  من  يعزز 
على  املنظمة  قدرة  من  ويعزز  العمل،  وجماعات  الفريق  اأع�ساء 
جعل  طريق  عن  عليهم  واملحافظة  العاملني  اأف�سل  ا�ستقطاب 
املنظمة مكان عمل جذاب )الزهراين، 2008(. 
واأ�سار لديبو )Ladebo, 2004( اإىل اأهمية �ُسلوك املواطنة 
العمل  دوران  معدلت  اإنخفا�س  خالل  من  للمنظمة  بالن�سبة 
وازدياد  التنظيمي،  ال�ستقرار  حتقيق  اإىل  يوؤدي  مما  والغياب 
الكفاءة  م�ستويات  وازدياد  الإنتاجية،  وحت�سني  الأداء  معدلت 
والفاعلية التنظيمية، وتعزيز الثقة املتبادلة والر�سا الوظيفي ما 
بني الأفراد وتخفي�س ال�رصاعات ال�سلبية يف املنظمة. 
أهداف الُسلوك التنظيمي
مهارات  بتنمية  التنظيمي  ال�ُسلوك  يهتم  عامة؛  ب�سفة 
اإىل  ي�سعى  التي  حتديداً  الأكرث  الأهداف  هي  ما  ولكن  الأفراد، 
التف�سري،  اإىل  التنظيمي  ال�ُسلوك  يهدف  الأمر  واقع  يف  حتقيقها؟ 
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)الكردي،  التنظيمي  ال�ُسلوك  يف  والتحكم  وال�سيطرة  والتنبوؤ، 
 :)2013
Ú  على لالإجابة  ن�سعى  عندما  التنظيمي:  ال�ُسلوك  تف�سري 
بطريقة  الأفراد  من  جماعة  اأو  ما  فرد  ت�رصف  )ملاذا(  ال�سوؤال 
الإن�ساين،  لل�ُسلوك  التف�سري  ندخل يف جمال هدف  فنحن  معينة؟ 
اأهمية من وجهة  اأقل الأهداف الثالثة  وقد يكون هذا الهدف هو 
بالرغم  اأو احلدث، ولكن  الأمر  يتم بعد حدوث  الإدارة، لأنه  نظر 
من هذا، فاإن فهم اأي ظاهرة يبداأ مبحاولة التف�سري، ثم ا�ستخدام 
هذا الفهم لتحديد �سبب الت�رصف، فمثاًل اإذا قدم عدد من الأفراد 
ذوي القيمة العالية بالن�سبة للمنظمة طلب اإ�ستقالة جماعية، فاإن 
الإدارة بالطبع ت�سعى ملعرفة ال�سبب لتحدد ما اإذا كان من املمكن 
جتنبه يف امل�ستقبل، فالأفراد قد يرتكون العمل لأ�سباب عديدة، 
لإنخفا�س  كنتيجة  العايل  العمل  ترك  معدل  يف�رص  عندما  ولكن 
اأو الروتني يف العمل، فاإن املديرين غالبًا ما ي�ستطيعون  الأجر، 
اإتخاذ الإجراءات الت�سحيحية املنا�سبة يف امل�ستقبل. 
Ú  التنبوؤ بال�سلوك: يهدف التنبوؤ اإىل الرتكيز على الأحداث
ت�رصف  على  املرتتبة  النواجت  لتحديد  ي�سعى  فهو  امل�ستقبل،  يف 
ال�ُسلوك  معني، واإعتماداً على املعلومات واملعرفة املتوافرة من 
جتاه  �ُسلوكية  باإ�ستخدامات  يتنباأ  اأن  للمدير  يكن  التنظيمي، 
اأن  الأفراد،  باإ�ستجابات  التنبوؤ  للمدير من خالل  التغيري، ويكن 
مقاومة  من  درجة  اأقل  فيها  يكون  التي  املداخل  على  يتعرف 
الأفراد للتغيري، ومن ثم ي�ستطيع اأن يتخذ املدير قراراته بطريقة 
�سحيحة. 
Ú  ال�سيطرة هدف  يعد  ال�ُسلوك:  يف  والتحكم  ال�سيطرة 
والتحكم يف ال�ُسلوك التنظيمي من اأهم واأ�سعب الأهداف، فعندما 
يفكر املدير كيف يكنه اأن يجعل فرد من الأفراد يبذل جهداً اأكرب 
ال�ُسلوك،  العمل، فاإن هذا املدير يهتم بال�سيطرة والتحكم يف  يف 
التنظيمي،  لل�ُسلوك  اإ�سهام  اأعظم  فاإن  املديرين  نظر  وجهة  ومن 
يتمثل يف حتقيق هدف ال�سيطرة والتحكم يف ال�ُسلوك والذي يوؤدي 
اإىل حتقيق هدف الكفاءة والفعالية يف اأداء املهام. 
أبعاد ُسلوك املواطنة التنظيمية
التنظيمية  املواطنة  ب�ُسلوك  واملهتمون  الباحثون  تناول 
باأنه يثل  واآخر  اأوجه خمتلفة فهناك من يرى  هذا املفهوم من 
من  وهناك  فردي.  واأخر  تنظيمي  بعد  هما:  اأ�سا�سيني،  بعدين 
والكيا�سة،  الإيثار،  رئي�سة، هي:  اأبعاد  يت�سمن خم�سة  باأنه  يرى 
لكْن  احل�ساري،  وال�ُسلوك  احلي،  وال�سمري  الريا�سية،  والروح 
هذان الجتاهان غري متناق�سني بل متكاملني، فالذين يرون اأن 
التيار  اأ�سا�سيني ل يرف�سون مقولة  بعدين  املفهوم يت�سمن  هذا 
الأبعاد  اأن هذه  يرون  لأنهم  اأبعاد؛  الذي يحددها بخم�سة  الآخر 
اعتماد  ومّت  البعدين،  هذين  خالل  من  اإدراجها  يكن  اخلم�سة 
الأبعاد اخلم�سة التي متثل الأ�سا�س الذي يقوم عليه مفهوم �ُسلوك 
املواطنة التنظيمية، وقد تختلف م�سميات هذه البعاد عند بع�س 
الباحثني لكنها تبقى مت�سابهة يف جوهرها )نوح، 2013(. 
وباملقابل هناك �سبه اإتفاق بني الباحثني موؤخراً على اأن 
املواطنة  ل�ُسلوك  الأ�سا�سية  املكونات  هي  اخلم�سة  الأبعاد  هذه 
التنظيمية كما ياأتي )نوح، 2013؛ اأبو تايه، 2012(: 
Ú  مب�ساعدة املوظف  قيام  مدى  به  ويق�سد  اليثار: 
للقيام  منظمته  يف  ومروؤو�سني(  وروؤ�ساء،  )زمالء،  املوظفني 
لت�سمل  العمل  زمالء  امل�ساعدة  هذه  تتجاوز  وكما  باأعمالهم، 
تايه،  )اأبو  املنظمة  املثلى يف  ليح�سلوا على اخلدمة  املراجعني 
 .)2012
ل�سخ�س  الطوعية  امل�ساعدة  بتقدمي  الُبعد  هذا  ويتعلق 
اأو  مبهمة  تتعلق  امل�ساعدة  هذه  كون  بالعتبار  الأخذ  مع  معني 
الآخرين،  م�ساعدة  يف  الفرد  رغبة  املكون  هذا  ويعك�س  م�سكلة، 
مثل: الروؤ�ساء وزمالء العمل، اأو حتى الزبائن، ومن مناذج �ُسلوك 
الإيثار م�ساركة العاملني الآخرين طرق واأ�ساليب العمل اجلديدة 
حدوث  ومنع  وتعليمهم  اجلدد  العاملني  م�ساعدة  يف  الرغبة  اأو 
م�سكالت مرتبطة بالعمل. 
Ú  امل�ساكل اإثارة  لتجنب  املوظف  �سعي  تعني  الكيا�سة: 
حدوثها.  ملنع  الوقائية  التدابري  واتخاذه  العمل،  يف  واخلالفات 
الآخرين  يف  �ُسلوكه  يرتكه  قد  الذي  لالأثر  اإدراكه  ت�سمل  كما 
وبالتايل عدم اإعتدائه على الآخرين )اأبو تايه، 2012(. 
امل�ساكل  منع  يف  الفرد  م�ساهمة  مدى  الُبعد  هذا  ويعك�س 
الن�سح  تقدمي  طريق  عن  زمالوؤه  لها  يتعر�س  اأن  يكن  التي 
وتوفري املعلومات ال�رصورية واحرتام رغبات الزمالء الآخرين، 
بالت�سال  املبادرة  يف  الفرد  رغبة  اي�سًا  املكون  هذا  ويعك�س 
بالآخرين قبل اتخاذ اأية قرارات توؤثر على اأعمالهم اأو على الأقل 
اإخبارهم مقدمًا بتلك القرارات، وتبدو اأهمية هذا املكون وا�سحة 
يف احلالت التي تتطلب �رصورة التن�سيق بني جمموعة اأفراد اأو 
روح  تدعيم  من  ذلك  على  يرتتب  وما  خمتلفة،  عمل  جمموعات 
البناء بدًل من ال�ستغراق يف مناق�سات جدلية غري مفيدة، ومن 
الأمثلة على هذا املكون عدم الغ�سب عند حماولة الآخرين اإثارة 
ذلك. 
Ú  الفرد ا�ستعداد  ملدى  اإنعكا�س  هو  الريا�سية:  الروح 
العري�سة دون  التنظيمية  الإحباطات وامل�سايقات  لتقبل بع�س 
اإمتعا�س اأو �سكوى، وغالبًا ما تظهر هذه امل�سايقات التنظيمية 
�سمن  العمل  اأو  الواحدة  املنظمة  داخل  العاملني  تفاعل  نتيجة 
من  اأقل  ظروف  يف  العمل  قبول  الأخرى:  الأمثلة  ومن  جماعة، 
اإظهار  العذر للمنظمة وعدم حماولة  العادية، والتما�س  الظروف 
تق�سريها، ومن الوا�سح اأن تقبل الفرد لتلك الإحباطات الوظيفية 
الرئي�س  العمل على  اأن يخف�س عبء  �سكوى يكن  اأو  تذمر  دون 
حلل  واملروؤو�س  الرئي�س  من  كل  تفرغ  اإىل  يوؤدي  واأن  املبا�رص 
م�ساكل العمل احلقيقية )العامري، 2003(. 
Ú  الذي الوظيفي  ال�ُسلوك  البعد  هذا  يثل  احلي:  ال�سمري 
يت�سمن  كما  املنظمة،  من  ر�سميًا  املحدد  اللتزام  حدود  يتعدى 
العمل ومدى حر�سه  اإ�ستثمار وقت  املوظف على تعظيم  حر�س 
على اللتزام بقيود وقوانني العمل، وي�سري هذا املكون اي�سًا اإىل 
حالة ذاتية موجودة لدى العاملني تتمثل بالقبول الطوعي لقواعد 
واجراءات املنظمة حتى يف حالة عدم وجود ال�سخ�س الرقيب. 
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Ú  الذي بال�ُسلوك  البعد  هذا  يتمثل  احل�ساري:  ال�ُسلوك 
�سوؤون  يف  امل�سوؤولية  وم�ساركة  املنظمة  بحياة  الهتمام  يظهر 
ويعك�س  الفرد،  اأهداف  فوق  املنظمة  �سوؤون  وجعل  املنظمة 
الفرد يف الندماج اجلاد والبناء يف كافة ن�ساطات  اأي�سًا رغبة 
اأب�سط معانيه قد يت�سمن  الر�سمية، ويف  وفعاليات املنظمة غري 
وح�سور  عليها،  والرد  التنظيمية  املرا�سالت  قراءة  املكون  هذا 
التقدم  اأو  ادارة املنظمة،  التي تعقدها  النقا�س  الندوات وحلقات 
مبقرتحات جديدة لتطوير طرق العمل، اأو امل�ساهمة يف مناق�سة 
واملنظمة  العمل  جماعة  تواجه  التي  والق�سايا  املو�سوعات 
)العامري، 2003(. 
خصائص ُسلوك املواطنة التنظيمية
التنظيمية  املواطنة  �ُصلوك  خ�صائ�س  من  العديد  هنالك 
مُيِكن اإجمالها على النحو الآتي )الزهراين، 2008(: 
Ú  هما للعاملني  الوظيفي  ال�ُسلوك  من  نوعني  هناك  اإّن 
يف  يقع  الذي  ال�ُسلوك  وهو  الر�سمية  بالأدوار  املرتبط  ال�ُسلوك 
بالأدوار  املرتبط  وال�ُسلوك  الوظيفية،  والأعباء  الواجبات  حدود 
والأعباء  الواجبات  حدود  يتعدى  الذي  ال�ُسلوك  وهو  الإ�سافية 
الوظيفية الأ�سا�سية. 
Ú  تطوعي �ُسلوك  هو  التنظيمية  املواطنة  �ُسلوك  اإّن 
اختياري غري ملزم للفرد حيث اإنه مل ين�س عليه �سمن الواجبات 
الفرد ويخ�سع  مبادرة  يعتمد على  بل  للفرد،  الوظيفية  والأعباء 
لرغبته واإرادته احلرة. 
Ú  ينتظر ل  الإ�سافية  الأدوار  تلك  يوؤدي  الذي  الفرد  اإّن 
املدى  على  للفرد  مبا�رصة  اأو م�سلحة  تنظيمية  مكافاأة  مقابلها 
ال�ُسلوكيات يف العتبار  اأن توؤخذ هذه  الق�سري، ولكنه قد يتوقع 
عند ظهور فر�س تناف�سية يف املنظمة. 
Ú  اإّن املنظمات حتر�س على ت�سجيع انخراط العاملني يف
هذا ال�ُسلوك برغم كونه �ُسلوكا تطوعيًا. 
Ú  اإيجابي ب�سكل  ينعك�س  ال�ُسلوك  بهذا  الأفراد  قيام  اإّن 
على تنمية فعالية املنظمة والرتقاء بالأداء الكلي لها وحتقيق 
اأهدافها الكلية وخططها الإ�سرتاتيجية. 
الدراسات السابقة
الدِّرا�سة،  مبو�سوع  املتعلقة  ال�سابقة  الدرا�سات  تناول  مّت 
ترتيب  ومّت  واحلديثة،  منها  القدية  والأجنبية،  منها  العربية 
الدرا�سات ال�سابقة زمنيًا من القدمي اإىل الأحدث، كما يلي: 
التعرف  هدفت  درا�سة   )2010( و�صعادة  اخلليلة  اأجرت 
اإىل العالقة بني درجة ممار�سة مديري مدار�س حمافظة الزرقاء 
ومديراتها للقيادة التحويلية و�ُسلوك املواطنة التنظيمية مُلعلمي 
 )256( من  الدِّرا�سة  عينة  ومعلماتها.تكونت  املدار�س  تلك 
الإجابة  خالل  من  الدِّرا�سة  هذه  يف  �ساركوا  ومعلمة  معلمًا 
اإرتباطية  عالقة  وجود  اإىل  الدِّرا�سة  تو�سلت  الأ�سئلة.وقد  عن 
التحويلية  القيادة  بني  اإح�سائيًا  ودالة  ومتو�سطة،  موجبة، 
باأمناطها الأربعة متفرقة وجمتمعة و�ُسلوك املواطنة التنظيمية 
للُمعلمني واأربعة اأبعاد منها: التعاون، الوعي والهتمام، ال�ُسلوك 
احل�ساري، والكيا�سة، بينما ارتبطت القيادة التحويلية واأبعادها 
دللة  وذات  و�سالبة،  �سعيفة،  بعالقة  الريا�سية  الروح  ب�ُسلوك 
متنبوؤ  التحويلية  القيادة  اأن  اإىل  الدِّرا�سة  تو�سلت  اح�سائية.كما 
متو�سط ذو دللة اح�سائية ل�ُسلوك املواطنة التنظيمية للُمعلمني 
التاأثري  هو  تنبوؤاً  التحويلية  القيادة  اأمناط  اأكرث  واأن   ،)0.37(
انتفت  بينما   ،)0.36( الإلهامي  الدافع  ويليه   ،)0.47( املثايل 
وال�ستثارة  الفردية،  العتبارية  بعدي  لأثر  الح�سائية  الدللة 
الفكرية.وقد عر�ست الدِّرا�سة جمموعة من التو�سيات اإ�ستناداً اإىل 
النتائج التي متخ�ست عنها.
اإىل  هدفت  بدرا�سة   )2012( واخلري�صا  احلراح�صة  وقام 
التعرف على درجة ممار�سة �ُسلوك املواطنة التنظيمية وعالقتها 
والتعليم  الرتبية  مديريات  يف  العاملني  لدى  التنظيمي  بالولء 
النوع  الديوغرافية:  املتغريات  واأثر  املفرق،  حمافظة  يف 
الجتماعي، املوؤهل العلمي، و�سنوات اخلدمة يف درجة ممار�سة 
�ُسلوك املواطنة التنظيمية ودرجة الولء التنظيمي، وتكونت عينة 
اإىل  الدِّرا�سة  نتائج  العاملني.واأ�سارت  من   )206( من  الدِّرا�سة 
اخلم�سة  باأبعادها  التنظيمية  املواطنة  �ُسلوك  ممار�سة  درجة  اأن 
متو�سطة. التنظيمي  الولء  درجة  جاءت  بينما  مرتفعة،  جاءت 
ودلت نتائج الدِّرا�سة اإىل وجود عالقة اإرتباط موجبة بني درجة 
التنظيمي،  الولء  ودرجة  التنظيمية  املواطنة  �ُسلوك  ممار�سة 
يف  اإح�سائية  دللة  ذات  فروق  وجود  الدِّرا�سة  نتائج  بّينت  كما 
درجة ممار�سة �ُسلوك املواطنة التنظيمية ودرجة الولء التنظيمي 
تعزى ملتغري النوع الجتماعي، و�سنوات اخلدمة، واأظهرت نتائج 
الدِّرا�سة عدم وجود فروق ذات دللة اإح�سائية يف درجة ممار�سة 
بينما  العلمي،  املوؤهل  ملتغري  تعزى  التنظيمية  املواطنة  �ُسلوك 
اإح�سائية يف درجة  دلت نتائج الدِّرا�سة وجود فروق ذات دللة 
الولء التنظيمي تعزى ملتغري املوؤهل العلمي.
وقام برينز وديبول )Burns and Dipaola, 2013( بدرا�سة 
و�ُسلوك  التنظيمية  العدالة  بني  الرتباطية  العالقة  عن  للك�سف 
الثانوية،  املدار�س  يف  الطالب  وحت�سيل  التنظيمي  املواطنة 
خمتلف  من  وطالبة  طالبًا   )1019( من  الدرا�سة  عينة  تكونت 
)34( مدر�سة ثانوية يف  مّت اختيارهم من  اجلن�سيات والأعراق، 
مقيا�س  ا�ستخدام  مت  الدِّرا�سة  اأهداف  ولتحقيق  فرجينيا،  ولية 
العدالة التنظيمية، وقد تكون من )10( فقرات، ومقيا�س املواطنة 
التنظيمية، وتكون من )34( فقرة، بالإ�سافة اإىل معدلت الطلبة 
اإيجابية  الدِّرا�سة وجود عالقة  اأظهرت نتائج  الدِّرا�سة، وقد  عينة 
يف  التنظيمية  املواطنة  و�ُسلوكيات  التنظيمية  العدالة  بني 
املدار�س الثانوية، ومل تك�سف الدِّرا�سة وجود عالقة اإرتباطية بني 
العدالة التنظيمية وحت�سيل الطلبة.
 )Naderi & Hoveida, 2013( وهوفيدا  نظريي  واأجرى 
درا�سة هدفت اإىل البحث يف العالقة بني �ُسلوك املواطنة التنظيمي 
اأ�سفهان يف  الب�رصية بني املوّظفني يف جامعة  وتطوير املوارد 
اإيران، وتكونت عينة الدِّرا�سة من )182( من املوّظفني الإداريني 
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املواطنة  �ُسلوك  م�ستوى  اأن  اإىل  الدِّرا�سة  وتو�سلت  واملاليني، 
وكذلك  عالية،  اجلامعة  يف  العاملني  نظر  وجهة  من  التنظيمي 
وتو�سلت  عالية،  اجلامعة  يف  الب�رصية  املوارد  تطوير  م�ستوى 
املواطنة  �سلوك  بني  ارتباطية  عالقة  وجود  اإىل  كذلك  الدِّرا�سة 
جامعة  يف  املوّظفني  بني  الب�رصية  املوارد  وتطوير  التنظيمي 
اأ�سفهان يف اإيران.
�ُسلوك  تقييم  اإىل  هدفت  بدرا�سة   )2014( القوا�صمه  وقام 
املواطنة التنظيمية يف اجلامعات الأردنية.ولقد مّت اختيار عينة 
يف  والإداري  الأكاديي  املجالني  يف  العاملني  من  ع�سوائية 
اأربع جامعات اأردنية يف اإقليم ال�سمال، �سملت: جامعة الريموك، 
والعلوم والتكنولوجيا، واإربد الأهلية، ؟؟ .حيث بلغت عينة الدِّرا�سة 
)188(.بينت الدِّرا�سة اأن م�ستوى �ُسلوك املواطنة التنظيمية الكلي 
ليكرت اخلما�سي. )4.34( على مقيا�س  بقيمة  جاء مرتفعًا جداً 
�ُسلوك  اإح�سائية مل�ستوى  الدِّرا�سة فروقًا ذات دللة  اأظهرت  كما 
الأكرب  الفئة  )ل�سالح  العمر  ملتغري  يعزى  التنظيمية  املواطنة 
�ُسلوك  اأبعاد  ارتباط  الدِّرا�سة  اأظهرت  فاأكرث(.كما  �سنة   50 عمراً 
املواطنة التنظيمية اخلم�سة )الإيثار والكيا�سة والروح الريا�سية 
ذات  قوية  موجبة  بعالقة  ال�سمري(  ووعي  احل�ساري  وال�ُسلوك 
دللة اإح�سائية.
 )2015( والعبار  وكرمي  الطبويل  بها  قام  درا�سة  ويف 
لدى  التنظيمية  بالعدالة  الإح�سا�س  م�ستوى  معرفة  اإىل  هدفت 
متغريات  �سوء  يف  بنغازي،  بجامعة  التدري�س  هيئة  اأع�ساء 
ذلك  العلمية، وتو�سيح عالقة  والدرجة  العلمي،  واملوؤهل  النوع، 
لديهم.وتكّون  التنظيمية  املواطنة  �ُسلوك  مب�ستوى  الإح�سا�س 
جمتمع الدِّرا�سة من )920( ع�سو هيئة تدري�س ليبي يعملون يف 
كليات حرم جامعة بنغازي، اختريت منهم عينة ع�سوائية ب�سيطة 
يف  الدِّرا�سة  تدري�س.واأظهرت  هيئة  ع�سو   )276( جمموعها  بلغ 
لدى  التنظيمية  بالعدالة  الإح�سا�س  م�ستوى  اإرتفاع  نتائجها 
وجود  عدم  بينت  كما  بنغازي،  بجامعة  التدري�س  هيئة  اأع�ساء 
ملتغريي  تعزى  الإح�سا�س  ذلك  يف  اإح�سائية  دللة  ذات  فروق 
النوع، واملوؤهل العلمي، وعلى خالف ذلك وجدت فروق ذات دللة 
اإح�سائية يف م�ستوى الإح�سا�س بالعدالة التنظيمية لدى اأع�ساء 
العلمية  الدرجة  ملتغري  تعزي  بنغازي  بجامعة  التدري�س  هيئة 
ول�سالح من ي�سغلون الدرجات الأدنى يف �سلم الرتقي الأكاديي، 
كما ك�سفت النتائج عن اإرتفاع م�ستوى �ُسلوك املواطنة التنظيمية 
لدي اأع�ساء هيئة التدري�س يف جامعة بنغازي ويف جميع الأبعاد 
اإح�سائية تبني  ذات دللة  ال�ُسلوك، ووجدت عالقة  لهذا  املكونة 
م�ستوى اإح�سا�س اأع�ساء هيئة التدري�س بجامعة بنغازي بالعدالة 
التنظيمية و�ُسلوك املواطنة التنظيمية لديهم.
تعقيب على الدراسات السابقة
Ú  التنظيمية املواطنة  �ُسلوك  على  الدرا�سات  اتفقت 
يف  املتميز  والأداء  والنجاح  والتطور  للتقدم  و�سيلة  بو�سفه 
خمتلف املنظمات، ومنها املوؤ�س�سات الرتبوية.
Ú  ،بالن�سبة لعينة الدِّرا�سة فقد اختلفت الدرا�سات ال�سابقة
فتناولت بع�س الدرا�سات عينة امُلعلمني ومدراء املدار�س كعينة 
وبع�سها   ،)2010( و�سعادة  اخلاليلة  درا�سة  مثل:  للدرا�سة، 
واخلري�سا  احلراح�سة  درا�سة  مثل:  للدرا�سة،  كعينة  امُلعلمني 
هيئة  اأع�ساء  على  ركزت  احلالية  الدِّرا�سة  اأن  )2012(.يف حني 
التدري�س يف جامعة امللك في�سل.
Ú  ركزت بع�س الدرا�سات على تناول اأثر بع�س املتغريات
على �ُسلوك املواطنة التنظيمية مثل درا�سة الطبويل وكرمي والعبار 
)2015( هدفت اإىل معرفة م�ستوى الإح�سا�س بالعدالة التنظيمية 
برينز  درا�سة  اأما  التنظيمية،  املواطنة  �ُسلوك  وعالقتها مب�ستوى 
وديبول )Burns and Dipaola, 2013( هدفت للك�سف عن العالقة 
الرتباطية بني العدالة التنظيمية و�ُسلوك املواطنة التنظيمي.
Ú  ُسلوك� م�ستوى  تناول  على  احلالية  الدِّرا�سة  ركزت 
املواطنة التنظيمية لدى اع�ساء هيئة التدري�س يف جامعة امللك 
في�سل باململكة العربية ال�سعودية.
منهج الدِّراسة
طبيعة  ملالءمته  نظراً  الو�سفي  املنهج  الباحث  اتبع 
الدِّرا�سة واأهدافها.
جمتمع الدِّراسة
تكون جمتمع الدِّرا�سة من جميع اأع�ساء هيئة التدري�س يف 
جامعة امللك في�سل باململكة العربية ال�سعودية والبالغ عددهم 
امللك  )جامعة  اإح�سائيات  تدري�س.ح�سب  هيئة  ع�سو   )1117(
في�سل، 2014/ 2015م(.
عينة الدِّراسة
وبن�سبة  الطبقية  الع�سوائية  بالطريقة  عينة  اختيار  مت 
 )205( عددهم  الدِّرا�سة.وبلغ  جمتمع  جمموع  من   )18.4%(
ع�سو هيئة تدري�س.واجلدول )1( يو�سح ذلك: 
جدول )1( 
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أداة الدِّراسة
مت تطوير ا�ستبانة بالعتماد على الدرا�سات ال�سابقة واآراء 
الأردنية  اجلامعات  من  عدد  يف  التدري�س  هيئة  اأع�ساء  بع�س 
جزاأين،  من  الدِّرا�سة  اأداة  املجال.وتكونت  هذا  يف  وال�سعودية 
اجلزء الأول منها تناول متغريات الدِّرا�سة، واملتعلقة باأفراد عينة 
الق�سم  واأّما  العلمية(،  الدِّرا�سة )اجلن�س، و�سنوات اخلربة، والرتبة 
الثاين فتناول املجالت املتعلقة ب�ُسلوك املواطنة التنظيمية.
فقرة   )35( من  الأولية  ب�سورتها  الدِّرا�سة  اأداة  وتكونت 
والروح  والكيا�سة،  )الإيثار،  هي:  جمالت  خم�سة  على  موزعة 
التحكيم  احل�ساري(.وبعد  وال�ُسلوك  احلي،  وال�سمري  الريا�سية، 
تكونت من )37( فقرة موزعة على خم�سة جمالت.
ومّت ا�ستخدام مقيا�س ليكرت اخلما�سي.واملتمثل يف الآتي: 
ممار�سة  )5(.درجة  الوزن  وُتعطى  جداً  كبرية  ممار�سة  درجة 
كبرية وُتعطى الوزن )4(.درجة ممار�سة متو�سطة وُتعطى الوزن 
)3(.درجة ممار�سة قليلة وُتعطى الوزن )2(.درجة ممار�سة قليلة 
جداً وُتعطى الوزن )1(.
اأفراد  لإجابات  احل�سابية  املتو�سطات  الباحث  واعتمد 
العينة لتكون موؤ�رصاً على درجة التقدير بالعتماد على املعيار 
التايل يف احلكم على تقدير املتو�سطات احل�سابية، وذلك بتق�سيم 
درجات التقدير اإىل ثالثة م�ستويات )مرتفع، ومتو�سط، ومنخف�س( 
بالعتماد على املعادلة التالية وهي معيار الت�سحيح.
املدى الأول: )1 - 2.33(.
املدى الثاين: )2.34 - 3.67(.
املدى الثالث: )3.68 – 5(.
فت�صبح بعد ذلك التقديرات كالتايل: 
Ú .اأقل من اأو ي�ساوي )2.33( موؤ�رصاً منخف�سًا
Ú  )3.67( ت�ساوي  اأو  واأقل من   )2.34( ت�ساوي  اأو  اأكرب 
موؤ�رصاً متو�سطًا.
Ú .اأكرب من اأو ت�ساوي )3.68( موؤ�رصاً مرتفعًا
صدق األداة
مّت التحقق من �سدق اأداة الدِّرا�سة بطريقة ال�سدق الظاهري، 
 )13( عددهم  والبالغ  املحكمني  من  عدد  على  بعر�سها  وذلك 
حمكمًا من ذوي الخت�سا�س واخلربة من اأع�ساء هيئة التدري�س 
في�سل  امللك  وجامعة  الأردنية،  واجلامعة  الريموك،  جامعة  يف 
تنقيح  امُلحكمني  من  طلب  وقد  ال�سعودية،  العربية  اململكة  يف 
وجودة  العبارات،  و�سوح  درجة  حيث  من  ال�ستبانة  ومراجعة 
ال�سياغة اللغوية، ودرجة انتمائها للمجال الذي تقي�سه، وتعديل، 
اأو حذف اأي عبارة يرون اأنها ل حتقق الهدف من ال�ستبانة حيث 
�سياغتها  اإعادة  مّت  ذلك  وبعد  املحكمني،  من  البيانات  جمعت 
وفق ما وافق عليه )%85( من املحكمني، حيث ا�ستقرت غالبية 
اآراوؤهم وفق ما ينا�سب جمالت الدرا�سة، حيث كانت عدد العبارات 
)42( عبارة موزعة على خم�سة جمالت، ومّت حذف )8( عبارات 
واإ�سافة ثالث فقرات، لت�سبح ال�ستبانة ب�سورتها النهائية بعد 
حتكيمها )37( عبارة.
ثبات أداة الدِّراسة
للتاأكد من ثبات اأداة الدِّرا�سة، قام الباحث بتطبيقها على 
عينة ا�ستطالعية خارج عينة الدرا�سة وعددهم )33( ع�سواً من 
الداخلي  الت�ساق  طريقة  ا�ستخدام  ومّت  التدري�س،  هيئة  اأع�ساء 
ح�سب معادلة كرونباخ األفا، ومن ثّم مّت احت�ساب معامل الثبات 
معادلة  وفق  الداخلي  الت�ساق  معامل  يبني   )2( رقم  واجلدول 
كرونباخ األفا.
جدول )2( 









مقبولة  الثبات  معامل  قيم  جميع  اأن   )2( اجلدول  يبني 
لغايات البحث.
متغريات الدِّراسة
Ú املتغريات امل�ستقلة الديغرافية
اجلن�س: وله فئتان )ذكر، اأنثى(. -
�سنوات اخلربة ولها م�ستويني )اأقل من 10 �سنوات، 10  -
�سنوات فاأكرث(.
واأ�ستاذ  - )اأ�ستاذ،  فئات  ثالثة  ولها  العلمية:  الرتبة 
م�سارك، واأ�ستاذ م�ساعد(.
Ú املتغري التابع
هيئة  اأع�ساء  لدى  التنظيمية  املواطنة  �ُسلوك  م�ستوى 
التدري�س يف جامعة امللك في�سل من وجهة نظرهم.
طول الفئة = احلد الأعلى للبدائل – احلد الأدنى للبدائل = 5 - 1 = 1.33
                                          عدد امل�ستويات                              3 
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املعاجلة اإلحصائية 
مّت ا�ستخدام برنامج )SPSS( يف ا�ستخراج نتائج ال�ستبانة 
الختبارات  ا�صتخدام  مت  حيث  الدِّرا�سة،  عينة  على  املوزعة 
الإح�صائية الآتية: 
Ú  املتو�سطات ا�ستخدام  مّت  الأول:  ال�سوؤال  عن  لالإجابة 
فقرات  من  فقرة  لكل  والرتبة  املعيارية  والنحرافات  احل�سابية 
اأداة الدِّرا�سة، وكل جمال من جمالت الأداة، والأداة ككل.
Ú  لالإجابة عن ال�سوؤال الثاين: مّت ا�ستخدام حتليل التباين
)�سيفيه(  اختبار  ا�ستخدام  اإىل  بالإ�سافة  الثالثي  املتعدد 
اإح�سائية  دللة  ذات  فروق  وجود  حالة  يف  البعدية  للمقارنات 
بني املتو�سطات احل�سابية.
نتائج الدراسة: 
معاجلتها  بعد  الدرا�سة  لنتائج  عر�سًا  اجلزء  هذا  ت�سمن 
اإح�سائيًا وفقًا لأ�سئلتها.
املواطنة  ◄ �ُصلوك  م�صتوى  ما  الأول:  ال�سوؤال  نتائج 
التنظيمية لدى اأع�صاء هيئة التدري�س يف جامعة امللك في�صل؟ 
لالإجابة عن هذا ال�سوؤال مّت ا�ستخراج املتو�سطات احل�سابية 
التنظيمية لدى  �ُسلوك املواطنة  والنحرافات املعيارية مل�ستوى 
الآتية  في�سل.واجلداول  امللك  التدري�س يف جامعة  هيئة  اأع�ساء 
تبني ذلك.
جدول )3( 
المتوسطات الحسابية واالنحرافات المعيارية والرتبة لمستوى ُسلوك المواطنة التنظيمية 












�ُسلوك  مل�ستوى  احل�سابي  املتو�سط  اأن   )3( اجلدول  يبني 
املواطنة التنظيمية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س يف جامعة امللك 
في�سل ككل )3.49(، وبانحراف معياري بلغ )0.43(، ومب�ستوى 
متو�سط.وتراوحت املتو�سطات احل�سابية للمجالت ما بني )3.31 
باأعلى  الأوىل  املرتبة  يف  الإيثار  جمال  جاء  حيث   ،)3.82  -
متو�سط ح�سابي بلغ )3.82(، وبانحراف معياري بلغ )0.46(، 
ومب�ستوى مرتفع، تاله يف املرتبة الثانية جمال الكيا�سة مبتو�سط 
ح�سابي بلغ )3.61(، وبانحراف معياري بلغ )0.34(، ومب�ستوى 
الريا�سية  الروح  جمال  الثالثة  املرتبة  يف  تاله  متو�سط، 
مبتو�سط ح�سابي بلغ )3.35(، وبانحراف معياري بلغ )0.50( 
املرتبة  يف  احلي  ال�سمري  جمال  جاء  بينما  متو�سط،  ومب�ستوى 
بلغ  معياري  وبانحراف   ،)3.34( بلغ  الرابعة ومبتو�سط ح�سابي 
)0.58( ومب�ستوى متو�سط.يف حني جاء جمال ال�ُسلوك احل�ساري 
وبانحراف   ،)3.31( بلغ  ح�سابي  مبتو�سط  اخلام�سة  املرتبة  يف 
معياري بلغ )0.53( ومب�ستوى متو�سط.
وقد مّت ح�ساب املتو�سطات احل�سابية والنحرافات املعيارية 
لتقديرات اأفراد عينة الدِّرا�سة على عبارات كل جمال منفرداً، حيث 
كانت على النحو الآتي: 
Ú املجال الأول: الإيثار
املتو�سطات  ا�ستخدام  املجال مت  هذا  عبارات  لالإجابة عن 
احل�سابية والنحرافات املعيارية والدرجة لعبارات جمال الإيثار، 
واجلدول )4( يبني ذلك.
جدول )4( 






يقدم امل�ساعدة بدون تردد 
مرتفع4.240.51لزمالئه
23
يتعاون مع الإدارة لأداء 
مرتفع3.941.00الأعمال على اأح�سن وجه
31
يهتم مب�ساعدة الآخرين على 
مرتفع3.920.72حل م�سكالتهم
44
يقوم مب�ساعدة واإر�ساد 




يقوم باأداء عمل زمالئه عند 
متو�سط3.610.96احلاجة
65
ي�ساعد اأع�ساء هيئة 
التدري�س اجلدد على اأداء 
وفهم متطلبات العمل
متو�سط3.571.06
مرتفع3.820.46الدرجة الكلية ملجال الإيثار
يبني اجلدول )4( اأن املتو�سط احل�سابي ملجال الإيثار ككل 
مرتفع. ومب�ستوى   ،)0.46( بلغ  معياري  وبانحراف   ،)3.82(
بدون  امل�ساعدة  يقدم   " على  تن�س  والتي   )2( العبارة  وجاءت 
تردد لزمالئه " يف املرتبة الأوىل مبتو�سط ح�سابي بلغ )4.24(، 
بينما جاءت  )0.51( ومب�ستوى مرتفع،  بلغ  وبانحراف معياري 
على  اجلدد  التدري�س  هيئة  اأع�ساء  " ي�ساعد  ون�سها   )5( العبارة 
اأداء وفهم متطلبات العمل" باملرتبة الأخرية مبتو�سط ح�سابي بلغ 
)3.57(، وبانحراف معياري بلغ )1.06(، ومب�ستوى متو�سط.
Ú املجال الثاين: الكيا�صة
املتو�سطات  ا�ستخدام  املجال مت  هذا  عبارات  لالإجابة عن 
جمال  لعبارات  والدرجة  املعيارية  والنحرافات  احل�سابية 
الكيا�سة، واجلدول )5( يبني ذلك.
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جدول )5( 
المتوسطات الحسابية واالنحرافات المعيارية والرتبة والدرجة لعبارات مجال الكياسة مرتبة تنازليًا
امل�صتوىالنحراف املعيارياملتو�صط احل�صابيالعباراتالرقمالرتبة
مرتفع3.910.97يحر�س على اتخاذ التدابري الوقائية للم�ساكل قبل حدوثها18
مرتفع3.810.64يغ�سب عندما يختلف مع زمالءه حول اإجراءات العمل213
مرتفع3.680.81ي�سعى اإىل منع وقوع امل�سكالت37
مرتفع3.680.79يحر�س على الت�ساور مع زمالئه عند و�سع اخلطط اجلديدة412
متو�سط3.640.56ينتبه لالأثر الذي يرتكه �ُسلوكه يف الخرين59
متو�سط3.430.72ل يعتدي على حقوق الخرين610
متو�سط3.130.63يتجنب اإيذاء م�ساعر زمالئه يف العمل711
متو�سط3.610.34الدرجة الكلية ملجال الكيا�صة
يبني اجلدول )5( اأن املتو�سط احل�سابي ملجال الكيا�سة ككل )3.61(، وبانحراف معياري بلغ )0.34(، ومب�ستوى متو�سط.حيث 
جاءت العبارة )8( والتي تن�س على " يحر�س على اتخاذ التدابري الوقائية للم�ساكل قبل حدوثها " يف املرتبة الأوىل مبتو�سط ح�سابي 
بلغ )3.91(، وبانحراف معياري بلغ )0.97( ومب�ستوى مرتفع، بينما جاءت العبارة )11( ون�سها " يتجنب اإيذاء م�ساعر زمالئه يف 
العمل " باملرتبة الأخرية مبتو�سط ح�سابي بلغ )3.13(، وبانحراف معياري بلغ )0.63(، ومب�ستوى متو�سط.
Ú املجال الثالث: الروح الريا�صية
الروح  جمال  لعبارات  والدرجة  املعيارية  والنحرافات  احل�سابية  املتو�سطات  ا�ستخدام  مت  املجال  هذا  عبارات  عن  لالإجابة 
الريا�سية، واجلدول )6( يبني ذلك.
جدول )6( 
المتوسطات الحسابية واالنحرافات المعيارية والرتبة والدرجة لعبارات مجال الروح الرياضية مرتبة تنازليًا
امل�صتوىالنحراف املعيارياملتو�صط احل�صابيالعباراتالرقمالرتبة
مرتفع3.880.34يتجنب ا�ستهالك زمن طويل يف ال�سكوى من اأب�سط م�سكالت العمل117
مرتفع3.800.75ي�ستغل وقته للقيام بالعمل216
متو�سط3.380.70يتجنب ت�سيد اأخطاء العاملني يف اجلامعة319
متو�سط3.250.72يتجادل مع م�سوؤوليه عند تكليفه باأعباء اإ�سافية414
متو�سط3.240.83ل يرتدد مب�ساعدة الآخرين ولو تطلب ذلك وقتًا ا�سافيًا515
متو�سط3.220.83يت�سامح عن اأية اإ�ساءة �سخ�سية، ويتجنب لوم الآخرين620
متو�سط3.050.71كثري التذمر وال�سكوى من بيئة العمل718
متو�سط3.010.53يظهر الحرتام لزمالئه حتى يف اأوقات التوتر ال�سخ�سي اأو املهني821
متو�سط3.350.50الدرجة الكلية ملجال الروح الريا�صية
يبني اجلدول )6( اأن املتو�سط احل�سابي ملجال الروح الريا�سية ككل )3.35(، وبانحراف معياري بلغ )0.50(، ومب�ستوى متو�سط.
" يف املرتبة الأوىل  اأب�سط م�سكالت العمل  " يتجنب ا�ستهالك زمن طويل يف ال�سكوى من  حيث جاءت العبارة )17( والتي تن�س على 
ومبتو�سط ح�سابي بلغ )3.88(، وبانحراف معياري بلغ )0.34(، ومب�ستوى مرتفع، بينما جاءت العبارة )20( ون�سها " يظهر الحرتام 
لزمالئه حتى يف اأوقات التوتر ال�سخ�سي اأو املهني " باملرتبة الأخرية ومبتو�سط ح�سابي بلغ )3.01(، وبانحراف معياري بلغ )0.53(، 
ومب�ستوى متو�سط.
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Ú املجال الرابع: ال�صمري احلي
لالإجابة عن عبارات هذا املجال مت ا�ستخدام املتو�سطات احل�سابية والنحرافات املعيارية والدرجة لعبارات جمال ال�سمري احلي، 
واجلدول )7( يبني ذلك.
جدول )7( 
المتوسطات الحسابية واالنحرافات المعيارية والرتبة والدرجة لعبارات مجال الضمير الحي مرتبة تنازليًا
امل�صتوىالنحراف املعيارياملتو�صط احل�صابيالعباراتالرقمالرتبة
متو�سط3.610.56يهتم مب�ستقبل جامعته124
متو�سط3.460.78يلتزم مبواعيد العمل الر�سمي.222
متو�سط3.430.72يكمل واجباته الوظيفية بعناية فائقة329
متو�سط3.370.73بحاجة اإىل متابعة م�ستمرة ملدى تنفيذه لالأعمال املوكلة اإليه430
متو�سط3.370.72يحرتم اأنظمة وتعليمات اجلامعة523
متو�سط3.340.74ي�ستثمر وقت العمل يف اأداء واجباته الوظيفية625
متو�سط3.320.96يحر�س على عدم الغياب، حتى عندما تكون هناك اأ�سباب مقنعة للغياب727
متو�سط3.260.83قلة التزامه بالقوانني واللوائح املنظمة للعمل828
926
يلتزم مبواعيد العمل املحددة )احل�سور املبكر، دخول املحا�رصات، ت�سليم 
متو�سط3.110.70الأعمال يف مواعيدها( 
متو�سط3.340.58الدرجة الكلية ملجال ال�صمري احلي
يبني اجلدول )7( اأن املتو�سط احل�سابي ملجال ال�سمري احلي ككل )3.34(، وبانحراف معياري بلغ )0.58(، ومب�ستوى متو�سط.حيث 
جاءت العبارة )24( والتي تن�س على " يهتم مب�ستقبل جامعته " يف املرتبة الأوىل ومبتو�سط ح�سابي بلغ )3.61(، وبانحراف معياري 
بلغ )0.56( ومب�ستوى متو�سط، بينما جاءت العبارة )26( ون�سها " يلتزم مبواعيد العمل املحددة )احل�سور املبكر، دخول املحا�رصات، 
ت�سليم الأعمال يف مواعيدها( " باملرتبة الأخرية ومبتو�سط ح�سابي بلغ )3.11(، وبانحراف معياري بلغ )0.70(، ومب�ستوى متو�سط.
Ú املجال اخلام�س: ال�ُصلوك احل�صاري
ال�ُسلوك  جمال  لعبارات  والدرجة  املعيارية  والنحرافات  احل�سابية  املتو�سطات  ا�ستخدام  مت  املجال  هذا  عبارات  عن  لالإجابة 
احل�ساري، واجلدول )8( يبني ذلك.
جدول )8( 
المتوسطات الحسابية واالنحرافات المعيارية والرتبة والدرجة لعبارات مجال الُسلوك الحضاري مرتبة تنازليًا
امل�صتوىالنحراف املعيارياملتو�صط احل�صابيالعباراتالرقمالرتبة
متو�سط3.650.63يحر�س على النظام داخل اجلامعة131
متو�سط3.420.73يتفاعل ب�سكل ايجابي مع الأن�سطة والفعاليات يف اجلامعة236
متو�سط3.350.70يدافع عن �سمعة جامعته عندما ينتقدها الآخرون337
متو�سط3.340.73يقوم باملحافظة على نظافة اجلامعة432
متو�سط3.220.80يهتم بتحقيق م�سلحته ال�سخ�سية اأكرث من م�سلحة العمل535
متو�سط3.200.81يواظب على ح�سور الجتماعات التي تعقدها اجلامعة634
متو�سط3.050.57يحر�س على متابعة كل اأن�سطة اجلامعة باهتمام733
متو�سط3.310.53الدرجة الكلية ملجال ال�ُصلوك احل�صاري
يبني اجلدول )8( اأن املتو�سط احل�سابي ملجال ال�ُسلوك احل�ساري ككل )3.31(، وبانحراف معياري بلغ )0.53(، ومب�ستوى متو�سط.
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على  يحر�س   " على  تن�س  والتي   )31( العبارة  جاءت  حيث 
النظام داخل اجلامعة " يف املرتبة الأوىل ومبتو�سط ح�سابي بلغ 
متو�سط،  ومب�ستوى   )0.63( بلغ  معياري  وبانحراف   ،)3.65(
كل  متابعة  على  يحر�س   " ون�سها   )33( العبارة  جاءت  بينما 
الأخرية ومبتو�سط ح�سابي  " باملرتبة  اأن�سطة اجلامعة باهتمام 
بلغ )3.05(، وبانحراف معياري بلغ )0.57(، ومب�ستوى متو�سط.
دللة  ◄ ذات  فروق  توجد  هل  الثاين:  ال�سوؤال  نتائج 
اأع�صاء  ت�صورات  )α =0.05( يف  الدللة  م�صتوى  عند  اإح�صائية 
�ُصلوك  م�صتوى  نحو  في�صل  امللك  جامعة  يف  التدري�س  هيئة 
اخلربة،  و�صنوات  )اجلن�س،  ملتغريات  تعزى  التنظيمية  املواطنة 
والرتبة العلمية(؟ 
ا�ستخراج املتو�سطات احل�سابية  ال�سوؤال مت  لالإجابة عن هذا 
ح�سب  الدِّرا�سة  عينة  اأفراد  لأ�ستجابات  املعيارية  والنحرافات 
يلي  وفيما  العلمية(،  والرتبة  اخلربة،  و�سنوات  )اجلن�س،  متغريات 
تو�سيح ذلك.
جدول )9( 
المتوسطات الحسابية واالنحرافات المعيارية لمجاالت مستوى ُسلوك المواطنة التنظيمية لدى أعضاء هيئة التدريس في جامعة الملك فيصل تعزى لمتغيرات )الجنس، وسنوات الخبرة، 
والرتبة العلمية( 









اأقل من )10( �سنوات
3.833.523.223.203.183.39�س
0.480.350.480.520.500.42ع













س= المتوسط الحسابي ع=االنحراف المعياري
يبني اجلدول )9( تباينًا ظاهريًا يف املتو�سطات احل�سابية والنحرافات املعيارية يف ا�ستجابات عينة الدِّرا�سة على م�ستوى �ُسلوك 
العلمية(،  والرتبة  اخلربة،  و�سنوات  )اجلن�س،  تعزى ملتغريات  في�سل  امللك  التدري�س يف جامعة  هيئة  اأع�ساء  لدى  التنظيمية  املواطنة 
ولبيان دللة الفروق الإح�سائية بني املتو�سطات احل�سابية مت ا�ستخدام حتليل التباين الثالثي على املجالت جدول )10(.
جدول )10( 
تحليل التباين الثاثي ألثر )الجنس، وسنوات الخبرة، والرتبة العلمية( على استجابات عينة الدِّراسة على مستوى سلوك المواطنة التنظيمية
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يتبني من اجلدول )10( ما يلي: 
م�ستوى  - عند  اإح�سائية  دللة  ذات  فروق  وجود  عدم 
م�ستوى  على  الدِّرا�سة  عينة  ل�ستجابات   )α =0.05( الدللة 
�ُسلوك املواطنة التنظيمية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س يف جامعة 
امللك في�سل ب�سبب اختالف فئات اجلن�س يف جميع املجالت ما 
عدا جمال الإيثار وجاءت الفروق ل�سالح الذكور.
الدللة  - اإح�سائية عند م�ستوى  وجود فروق ذات دللة 
�ُسلوك  م�ستوى  على  الدِّرا�سة  عينة  ل�ستجابات   )α =0.05(
املواطنة التنظيمية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س يف جامعة امللك 
في�سل ب�سبب اختالف فئات �سنوات اخلربة يف جميع املجالت، 
فاأكرث.ومل  �سنوات   )10( خربتهم  ممن  ل�سالح  الفروق  وجاءت 
تظهر فروق ذات دللة اإح�سائية عند جمال الإيثار.
م�ستوى  - عند  اإح�سائية  دللة  ذات  فروق  وجود  عدم 
م�ستوى  على  الدِّرا�سة  عينة  ل�ستجابات   )α =0.05( الدللة 
�ُسلوك املواطنة التنظيمية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س يف جامعة 
العلمية يف جميع املجالت.ما  الرتبة  امللك في�سل وفقًا ملتغري 
اأظهرت النتائج وجود فروق ذات دللة  عدا جمال الإيثار، حيث 
�سيفيه  اإختبار  اإجراء  مّت  الفروق  م�سادر  وملعرفة  اإح�سائية، 
)Scheffe( واجلدول )11( يو�سح ذلك: 
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جدول )11( 
نتائج اختبار شافيه للمقارنات البعدية ألثر الرتبة العلمية على مستوى ُسلوك المواطنة 









 )α =0.05( ذات داللة إحصائية *
يتبني من اجلدول )11( وجود فروق ذات دللة اإح�سائية 
عند م�ستوى الدللة )α =0.05( لأثر الرتبة العلمية على م�ستوى 
الرتبة  ذوي  بني  الإيثار  جمال  عند  التنظيمية  املواطنة  �ُسلوك 
اأ�ستاذ، واأ�ستاذ م�ساعد، وجاءت الفروق ل�سالح ذوي الرتبة اأ�ستاذ.
مناقشة النتائج والتوصيات
من  الدرا�سة  اإليه  تو�سلت  ما  مناق�سة  اجلزء  هذا  تناول 
نتائج وتف�سريها وفقًا لأ�سئلتها.
ما  ◄ الأول:  بال�سوؤال  املتعلقة  النتائج  مناق�سة  اأوًل: 
م�ستوى �ُسلوك املواطنة التنظيمية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س يف 
جامعة امللك في�سل؟ 
مل�ستوى  الكلية  الدرجة  تقدير  اأن  الدرا�سة  نتائج  اأظهرت 
�ُسلوك املواطنة التنظيمية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س يف جامعة 
املعتمد  الت�سنيف  على  اعتماداً  "متو�سطًا"،  كان  في�سل  امللك 
للمجالت  الكلي  احل�سابي  املتو�سط  بلغ  حيث  الدرا�سة،  هذه  يف 
)3.49(، وباإنحراف معياري بلغ )0.43(، وتراوحت املتو�سطات 
هذه  وتعزى   ،)3.82  -  3.31( بني  ما  للمجالت  احل�سابية 
النتيجة اإىل غمو�س مفهوم �سلوك املواطنة التنظيمية لدى اأع�ساء 
هيئة التدري�س، مما يتطلب عقد ور�س عمل ودورات تدريبية ذات 
عالقة للعاملني يف املجالني الأكاديي والإداري يف اجلامعات 
ال�سعودية.اتفقت هذه النتيجة مع نتيجة درا�سة اخلاليلة و�سعادة 
موجبة،  اإرتباطية  عالقة  وجود  اإىل  تو�سلت  التي   )2010(
باأمناطها  التحويلية  القيادة  بني  اإح�سائيًا  ودالة  ومتو�سطة، 
التنظيمية.اختلفت  املواطنة  و�ُسلوك  وجمتمعة  متفرقة  الأربعة 
التي   )2015( والعبار  وكرمي  الطبويل  درا�سة  مع  النتيجة  هذه 
التنظيمية  املواطنة  �سلوك  م�ستوى  اإرتفاع  عن  نتائجها  ك�سفت 
كذلك  بنغازي.واختلفت  جامعة  يف  التدري�س  هيئة  اأع�ساء  لدى 
 )Naderi & Hoveida, 2013( مع نتيجة درا�سة نظريي وهوفيدا
التي تو�سلت اإىل اأن م�ستوى �ُسلوك املواطنة التنظيمي من وجهة 
نظر العاملني يف اجلامعة عالية.
Ú املجال الأول: الإيثار
الدرجة  تقدير  اأن  الإيثار  مبجال  اخلا�سة  النتائج  اأظهرت 
الكلية ملتو�سط ا�ستجابات اأع�ساء هيئة التدري�س مل�ستوى �ُسلوك 
املواطنة التنظيمية كان "مرتفعًا"، حيث بلغ املتو�سط احل�سابي 
الكلي )3.82(، وباإنحراف معياري بلغ )0.46(.ويعزى ال�سبب اإىل 
اأن طبيعة العمل يف اجلامعات يتطلب من اأع�ساء هيئة التدري�س 
اإظهار العمل بروح الفريق والعمل اجلماعي والتعاون فيما بينهم 
والتعاون مع الإدارة، مما يظهر نوعًا من اليثار واملبادرة.اتفقت 
اأظهرت  هذه النتيجة مع نتيجة درا�سة القوا�سمه )2014( حيث 
الدِّرا�سة ارتباط اأبعاد �ُسلوك املواطنة التنظيمية اخلم�سة )الإيثار 
والكيا�سة والروح الريا�سية وال�ُسلوك احل�ساري ووعي ال�سمري( 
بعالقة موجبة قوية ذات دللة اإح�سائية.
املجال الثاين: الكيا�صة
اأظهرت النتائج اخلا�سة مبجال الكيا�سة اأن تقدير الدرجة 
الكلية ملتو�سط ا�ستجابات اأع�ساء هيئة التدري�س مل�ستوى �ُسلوك 
املواطنة التنظيمية كان "متو�سطًا"، حيث بلغ املتو�سط احل�سابي 
هذه  )0.34(.وتعزى  بلغ  معياري  وباإنحراف   ،)3.61( الكلي 
النتيجة اإىل اإدراك اأع�ساء هيئة التدري�س لأهمية هذه املمار�سات 
املنا�سبة،  باملعلومات  الزمالء  تزويد  �سملت  التي  اليجابية 
حدوثها. قبل  للم�ساكل  الوقائية  التدابري  اتخاذ  على  واحلر�س 
واخلري�سا  احلراح�سة  درا�سة  نتيجة  مع  النتيجة  هذه  اختلفت 
املواطنة  �سلوك  ممار�سة  درجة  اأن  اإىل  اأ�سارت  التي   )2012(
التنظيمية عند جمال الكيا�سة جاءت مرتفعة.
املجال الثالث: الروح الريا�صية
اأظهرت النتائج اخلا�سة مبجال الروح الريا�سية اأن تقدير 
الدرجة الكلية ملتو�سط ا�ستجابات اأع�ساء هيئة التدري�س مل�ستوى 
املتو�سط  بلغ  حيث  متو�سطًا،  كان  التنظيمية  املواطنة  �ُسلوك 
احل�سابي الكلي )3.35(، وبانحراف معياري بلغ )0.50(.ويكن 
بالعمل  امل�سكلة  اأو  ال�سكوى  طبيعة  ب�سبب  النتيجة  هذه  تف�سري 
حيث تتباين امل�سكالت يف حدتها، ح�سب مو�سوعها، واأهميتها 
عن  التدري�س  هيئة  اأع�ساء  بع�س  يتجاوز  لذلك  لل�سخ�س، 
امل�سكالت الب�سيطة، والبع�س الآخر ينظر اإليها وكاأنها مع�سالت 
كبرية.اختلفت هذه النتيجة مع نتيجة درا�سة احلراح�سة واخلري�سا 
املواطنة  �سلوك  ممار�سة  درجة  اأن  اإىل  اأ�سارت  التي   )2012(
التنظيمية عند جمال الروح الريا�سية جاءت مرتفعة.
املجال الرابع: ال�صمري احلي
تقدير  اأن  احلي  ال�سمري  مبجال  اخلا�سة  النتائج  اأظهرت 
الدرجة الكلية ملتو�سط ا�ستجابات اأع�ساء هيئة التدري�س مل�ستوى 
املتو�سط  بلغ  حيث  "متو�سطًا"،  كان  التنظيمية  املواطنة  �ُسلوك 
احل�سابي الكلي )3.34(، وبانحراف معياري بلغ )0.58(.ويكن 
تف�سري هذه النتيجة اإىل وعي اأع�ساء هيئة التدري�س لأهمية هذه 
واللتزام  اجلامعة،  مب�ستقبل  الهتمام  حيث  من  املمار�سات 
املحا�رصات،  ودخول  املبكر،  )احل�سور  املحددة  العمل  مبواعيد 
وت�سليم الأعمال يف مواعيدها(.واختلفت هذه النتيجة مع نتيجة 
نتائجها  ك�سفت  التي   )2015( والعبار  وكرمي  الطبويل  درا�سة 
عن ارتفاع م�ستوى �ُسلوك املواطنة التنظيمية لدى اأع�ساء هيئة 
لهذا  املكونة  الأبعاد  جميع  ويف  بنغازي  جامعة  يف  التدري�س 
242
د. خالد سليمان احمد مومنيمستوى ُسلوك املواطنة التنظيمية لدى أعضاء هيئة التدريس في جامعة امللك فيصل
ال�ُسلوك.
املجال اخلام�س: ال�ُصلوك احل�صاري
اأن  احل�ساري  ال�سلوك  مبجال  اخلا�سة  النتائج  اأظهرت 
التدري�س  اأع�ساء هيئة  ا�ستجابات  الكلية ملتو�سط  الدرجة  تقدير 
بلغ  حيث  "متو�سطًا"،  كان  التنظيمية  املواطنة  �ُسلوك  مل�ستوى 
بلغ  معياري  وبانحراف   ،)3.31( الكلي  احل�سابي  املتو�سط 
)0.53(.ويعزى ذلك اإىل اهتمام اأع�ساء هيئة التدري�س بال�سلوك 
لذلك  اجلامعة،  �سمعة  عن  الدفاع  يف  واملتمثل  فيه  يظهر  الذي 
متابعة  على  ويحر�سون  اجلامعة،  داخل  النظام  على  يحر�سون 
نتيجة  مع  النتيجة  هذه  باهتمام.اختلفت  اجلامعة  اأن�سطة  كل 
اأبعاد  ارتباط  الدِّرا�سة  اأظهرت  حيث   )2014( القوا�سمه  درا�سة 
والروح  والكيا�سة  )الإيثار  اخلم�سة  التنظيمية  املواطنة  �ُسلوك 
موجبة  بعالقة  ال�سمري(  ووعي  احل�ساري  وال�ُسلوك  الريا�سية 
قوية ذات دللة اإح�سائية.
هل  ◄ الثاين:  بال�سوؤال  املتعلقة  النتائج  مناق�سة  ثانيًا: 
 )α =0.05( توجد فروق ذات دللة اإح�سائية عند م�ستوى الدللة
يف ت�سورات اأع�ساء هيئة التدري�س يف جامعة امللك في�سل نحو 
)اجلن�س،  ملتغريات  تعزى  التنظيمية  املواطنة  �ُسلوك  م�ستوى 
و�سنوات اخلربة، والرتبة العلمية(؟ 
عند  - اإح�سائيًا  دالة  فروق  وجود  عدم  النتائج  اأظهرت 
على  الدِّرا�سة  عينة  ل�ستجابات   )α =0.05( الدللة  م�ستوى 
التدري�س  هيئة  اأع�ساء  لدى  التنظيمية  املواطنة  �ُسلوك  م�ستوى 
يف جامعة امللك في�سل ب�سبب اختالف فئات اجلن�س يف جميع 
املجالت ما عدا جمال الإيثار؛ فقد اأظهرت النتائج وجود فروق 
ل�سالح  الفروق  وكانت  املجال،  هذا  عند  اإح�سائية  دللة  ذات 
العمل  ظروف  ت�سابه  طبيعة  اإىل  النتيجة  هذه  الذكور.وتعزى 
للعاملني يف اجلامعة من الذكور والإناث وتقارب م�سوؤولياتهم، 
بحيث يعملون اأكرث من الواجبات واملهام املناطة بهم، ويقدموا 
وحتقيق  اجلامعة،  كفاءة  لتعزيز  منهم،  املتوقع  من  اأعلى  اأداء 
دللة  ذات  فروق  وجود  النتائج  اأظهرت  والتميز.وكذلك  النجاح 
الذكور؛  ل�سالح  الفروق  وجاءت  الإيثار،  جمال  يف  اإح�سائية 
ويف�رّص ذلك باأن الذكور ييلون اىل احلما�س واملبادرة للتعاون 
مع الزمالء وتقدمي امل�ساعدة لهم.اتفقت هذه النتيجة مع نتيجة 
نتائجها  اأظهرت  التي   )2015( والعبار  وكرمي  الطبويل  درا�سة 
عدم وجود فروق ذات دللة اإح�سائية يف درجة ممار�سة �ُسلوك 
التنظيمي تعزى ملتغريي  بالولء  التنظيمية وعالقتها  املواطنة 
درا�سة  نتيجة  مع  الدرا�سة  هذه  الجتماعي.اختلفت  النوع 
احلراح�سة واخلري�سا )2012( التي تو�سلت اإىل وجود فروق ذات 
التنظيمية  املواطنة  �سلوك  ممار�سة  درجة  يف  اإح�سائية  دللة 
ودرجة الولء التنظيمي تعزى ملتغري النوع الجتماعي.
اأظهرت النتائج وجود فروق دالة اإح�سائيًا عند م�ستوى  -
م�ستوى  على  الدِّرا�سة  عينة  ل�ستجابات   )α =0.05( الدللة 
�ُسلوك املواطنة التنظيمية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س يف جامعة 
جميع  يف  اخلربة  �سنوات  فئات  اختالف  ب�سبب  في�سل  امللك 
 )10( خربتهم  �سنوات  ممن  ل�سالح  الفروق  وجاءت  املجالت، 
جمال  عند  اح�سائيًا  دللة  ذات  فروق  تظهر  فاأكرث.ومل  �سنوات 
العاملني  اجلدد  الأ�سخا�س  اأن  اإىل  النتيجة  هذه  الإيثار.وتعزى 
باأهداف  زمالئهم  من  اأقل  معرفة  على  يكونون  اجلامعات  يف 
اجلامعة و�سيا�ساتها، بينما الـذين خبـرتهم اأطول تكون قد تولدت 
ا�ستمراريتهم بالعمل يف  لديهم خربة يف كافة املجالت نتيجة 
املهنة يف اجلامعة، هذا بالإ�سافة اإىل اأن اخلربة تعمل على زيادة 
ان�سجام املدر�سني، و�سعورهم بتطابق قيمهم مع قيم اجلامعـة، 
تقـدمي  خالل  من  ال�سادق  ولئهم  درجة  على  ينعك�س  مما 
لختيار  بال�سعادة  و�سعورهم  جلامعاتهم،  عنـدهم  مـا  اأفـ�سل 
اأي عمل فيها لن اجلامعة  لقبـول  وا�سـتعدادهم  تلك اجلامعات، 
جديرة باأنهم اأع�ساء فيها.واتفقت هذه النتيجة مع نتيجة درا�سة 
احلراح�سة واخلري�سا )2012( بّينت نتائج الدرا�سة وجود فروق 
ذات دللة اإح�سائية يف درجة ممار�سة �سلوك املواطنة التنظيمية 
ودرجة الولء التنظيمي تعزى ملتغري �سنوات اخلدمة.
اأظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دللة اإح�سائية  -
عند م�ستوى الدللة )α =0.05( ل�ستجابات عينة الدِّرا�سة على 
التدري�س  هيئة  اأع�ساء  لدى  التنظيمية  املواطنة  �ُسلوك  م�ستوى 
جميع  يف  العلمية  الرتبة  ملتغري  وفقًا  في�سل  امللك  جامعة  يف 
املجالت، ما عدا جمال الإيثار؛ فقد اأظهرت النتائج وجود فروق 
ل�سالح  الفروق  وكانت  املجال،  هذا  عند  اإح�سائية  دللة  ذات 
ال�سلوكيات  اأن هذه  اإىل  النتيجة  اأ�ستاذ؛ وتعزى هذه  الرتبة  ذوي 
عن  النظر  بغ�س  قبلهم  من  مدركة  التدري�س  هيئة  اأع�ساء  لدى 
الرتبة العلمية كونها اأهم اجلوانب التي يجب توافرها وممار�ستها 
وامتثاًل  واعتقاداً  التدري�س منهجًا  اأع�ساء هيئة  من قبل جميع 
دللة  ذات  فروق  وجود  النتائج  اأظهرت  وال�سفات.وكذلك  للقيم 
ويف�رّص  اأ�ستاذ؛  الرتبة  ذوي  ل�سالح  الإيثار  جمال  يف  اإح�سائية 
)اأ�ستاذ(  الأكاديية  الرتبة  ذو  بها  يتمتع  التي  اخلربة  باأن  ذلك 
خا�سة اخلربة املتعلقة بالإدارة، و�سغلهم منا�سب اإدارية خمتلفة 
كرئي�س الق�سم اأو نائب عميد اأو عميد، الأمر الذي يعطيهم الت�سور 
الوا�سح حول اأهمية �سلوك املواطنة التنظيمية ملن�سوبي اجلامعة 
ملا  والتميز؛  النجاح  وحتقيق  الأداء،  حت�سني  يف  الفاعل  ودوره 
عن  واخلروج  العمل،  يف  مرونة  من  التنظيمية  املواطنة  ل�سلوك 
العمل،  وحب  والإنتماء  الإبداع  على  يحفز  مما  الروتيني؛  الدور 
م�سكالتهم.اختلفت  حل  على  وم�ساعدتهم  الزمالء،  مع  والتعاون 
هذه النتيجة مع نتيجة درا�سة الطبويل وكرمي والعبار )2015( 
الإح�سا�س  م�ستوى  يف  اإح�سائية  دللة  ذات  فروق  اأظهرت  التي 
بالعدالة التنظيمية لدى اأع�ساء هيئة التدري�س بجامعة بنغازي 
الدرجات  ي�سغلون  من  ول�سالح  العلمية  الدرجة  ملتغري  تعزي 
الأدنى يف �سلم الرتقي الأكاديي.
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